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RESUMEN

El articulo “Talento femenino: ;de qué estamos hablando y
donde estamos?” aborda la situacion actual de la desigual-
dad de género en diversos ambitos, coincidiendo con el 30°
aniversario de la Declaracion de Beijing. El texto analiza el
concepto de talento, los estereotipos de género y su impacto
en la toma de decisiones. También repasa la legislacion vi-
gente, el impacto de la covid-19 y la segregacion de género
en la educacion y el mercado laboral. El articulo concluye con
la necesidad de promover el liderazgo femenino, el emprendi-
miento y la corresponsabilidad, ofreciendo una reflexion so-
bre los retos pendientes y las oportunidades de futuro.
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ABSTRACT

The article “Female Talent: What Are We Talking About and
Where Are We?” discusses the current state of gender inequal-
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ity in various sectors, coinciding with the 30th anniversary of
the Beijing Declaration. The text explores the concept of talent,
gender stereotypes, and their influence on decision-making. It
also reviews current legislation, the impact of covid-19, and
gender segregation in education and the labor market. The
article concludes by highlighting the need to foster female
leadership, entrepreneurship, and co-responsibility, providing
a reflection on the challenges and future opportunities.

JEL Codes: J16, J71, M51, 124, L26.
KEYWORDS

Female talent, gender inequality, leadership, gender stere-
otypes, labor market, legislation.

1. Introduccion

En el afio 2025 se conmemora el 30° aniversario de la 4* Conferencia
Mundial sobre la Mujer, con la adopcion de la Declaracion y Plataforma de
Accion de Beijing, organizada por Naciones Unidas en la capital de China
en 1995. Esté considerada la agenda global mas completa para el logro de la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y las nifas.

Con motivo de su 30 aniversario, esta prevista la revision y la evalua-
cion de esta Declaracion durante la 697 sesion de la Comision de la Condi-
cion Social de 1a Mujer, que tendra lugar en la Sede de las Naciones Unidas
en Nueva York del 10 al 21 de marzo de 2025. La redaccion de un articulo
sobre el “TALENTO FEMENINO’ coincidiendo con este aniversario nos
pareci6 una oportunidad muy idénea para exponer la situacion actual de la
desigualdad de género y hacer visibles una vez mas los motivos por los que
hay que seguir trabajando de manera proactiva en todos ellos. Porque, como
dice Michael Kimmel, profesor de Sociologia y Estudios de Género “los
privilegios son invisibles para aquellos que los disfrutan.”

He dividido este articulo en seis apartados. En el apartado 1, pongo en
situacion los conceptos de talento y estereotipos de género y como estos
ultimos condicionan la toma de decisiones, tanto en el ambito publico como
el privado. En el apartado 2 hago exposicion sobre la legislacion vigente,
local e internacional que ha ido abriendo camino en los ultimos afios en fa-
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vor de un trato igualitario y equitativo para acompaiiar el esfuerzo colectivo
hacia la igualdad de género. En el apartado 3, hago mencion a los cambios
producidos por la pandemia de la covid en los tltimos afos y sus efectos en
la desigualdad. En el apartado 4 me adentro en el periodo educativo de las
personas, desde donde se detectan los primeros estereotipos y sesgos de
género. El mas amplio es el apartado 5, donde analizo diferentes aspectos de
la presencia de la mujer en el entorno laboral y como esto impacta en las
personas, la empresa y las instituciones. Para finalizar, a través del apartado 6,
menciono algunos referentes femeninos actuales, locales e internacionales,
que den visibilidad a la mujer en todos los ambitos, para contrarrestar uno
de los motivos de la desigualdad de género: si no se ve, no existe.

Ambito geografico. Hago este escrito a partir de estudios e investiga-
ciones en el entorno geografico catalan y espafol, pero también he recogido
fuentes de amplio espectro que afectan a mujeres de todo el mundo, a partir
de los informes de las Naciones Unidas y otros estudios internacionales, que
me han parecido referentes para esta exposicion.

Diagnostico de futuro. Sirva este documento como un modesto diagnos-
tico de futuras soluciones a desarrollar en nuevos debates, para seguir reman-
do, juntos, mujeres y hombres, hacia la igualdad total, en beneficio de todos.

2. Talento y estereotipos de género

En principio, me sorprendio el concepto de ‘talento femenino’. De he-
cho, el concepto de talento ya era lo suficientemente interesante para inves-
tigar y desarrollar.

*Qué es el talento? ; Existe un talento diferente segun el género?
é é 8 8

Dice el diccionari.cat de la Enciclopedia Catalana que el término ‘ta-
lent’” proviene del latin, derivado a su vez, de la palabra griega talanton
[tédravtov] y significaba ‘balanza; peso de oro, unidad monetaria’: en otros
tiempos fue una unidad de peso y monetaria griega. En el sentido moderno
de ‘capacidad intelectual’, se describe como “especial aptitud intelectual,
capacidad natural o adquirida para ciertas cosas (arte, mecanica, etc.).
Ejemplo: ‘Tenia un talento especial para las finanzas.” ”

Gallardo (2013) hace una distincion del talento que nos serd muy ade-
cuado para iniciar este articulo. Distingue dos maneras de definir talento:

* El talento como objeto, donde se conceptualiza como capacidades y
actitudes excepcionales demostradas por una persona.
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« El talento como sujeto, donde se identifica el talento como personas.
Aqui se distingue entre dos enfoques:
- el enfoque inclusivo, “el talento entendido como todos los emplea-
dos de una organizacion” o
- el enfoque exclusivo, “el talento entendido como un subconjunto de
¢lite de la poblacion de una organizacion”.

El talento como un objeto

En referencia al talento como objeto, nos preguntamos: ;Mujeres y
hombres tienen capacidades y actitudes excepcionales diferenciadas?

Segun Wiizemann y Pardue (2001): “las diferencias genéticas y fisio-
logicas basicas, combinadas con factores ambientales, dan lugar a diferen-
cias de comportamiento y cognicion entre hombres y mujeres.”

Los factores ‘ambientales’ seguramente marcan el punto de inflexion.
El tema es lo suficientemente complejo como para sentenciar al respecto en
este articulo, pero parece que la formula esta en alglin lugar entre las dife-
rencias genéticas, fisiologicas y culturales del entorno donde viven y se
desarrollan mujeres y hombres. Sirva de ejemplo la conclusion de Goldman
(2017): “Intentar asignar porcentajes exactos a las contribuciones relativas
de la “cultura” versus la “biologia” en el comportamiento de individuos
humanos en un entorno social complejo es, en el mejor de los casos, dificil.”

El talento como un sujeto: los estereotipos de género

En referencia al talento como sujeto y entrante en materia: el talento
femenino, entendido como un subconjunto de una organizacion, ;es dife-
rente del talento masculino?

Segtin el estudio anterior, “las mujeres suelen tener ventaja en habilida-
des verbales, como la fluidez verbal, la produccién del habla, la decodifica-
cién del lenguaje y la ortografia, asi como en velocidad perceptiva y precision,
y habilidades motoras finas. Los hombres, en cambio, tienden a destacar en
pruebas de habilidades espaciales, cuantitativas y en fuerza motora gruesa.”

Quizas lo que hace falta es darle otra vuelta y cambiar la pregunta. Y
en este cambio he orientado el contenido de mi articulo.

Se trata diferente el talento femenino del masculino?

Y en caso afirmativo, ;cuadl es el origen de estas diferencias?

Leemos en la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres, Articulo 2.j. que “los estereotipos de género estan en la
base de la discriminacion entre hombres y mujeres y contribuyen a justifi-
carlos y a perpetuarlos.” En la misma ley se definen estos estereotipos como
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“las imagenes simplificadas que atribuyen unos roles fijados sobre los com-
portamientos pretendidamente «correctos» o «normales» de las personas en
un contexto determinado en funcion del sexo al que pertenecen.” Hay nu-
merosos estudios que lo confirman, pero me ha parecido adecuado incidir
en el de Napp y Breda (2022) donde se ofrece una investigacion multinacio-
nal a gran escala sobre los estereotipos de género y su relacion con las bre-
chas de género, mediante una encuesta realizada a mas de 500.000 estudian-
tes de 72 paises. La percepcion de la gente joven puede marcar el futuro de
la igualdad de género. Es un indicador de los estereotipos que asocian el
talento con los hombres y demuestra que estan presentes en casi todos los
paises estudiados. Se observan patrones similares para las brechas de géne-
ro en la competitividad, la autoconfianza y la voluntad de trabajar en el en-
torno TIC (Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion). El analisis
sugiere que estas tres brechas de género podrian estar relacionadas con es-
tereotipos que asocian el talento con los hombres. Llegan también a la con-
clusion de que estos estereotipos deberian ser considerados de manera mas
sistematica como una posible explicacion de lo que se denomina el “techo
de cristal”, la barrera invisible que representan las limitaciones con las que
se encuentran las mujeres para ascender en su carrera profesional hasta los
cargos de mayor responsabilidad.

3. La legislacion vigente

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio fundamental reco-
nocido en multiples &mbitos juridicos, tanto a nivel nacional como interna-
cional. En Espafia, la Constitucion de 1978 y varias leyes posteriores han
establecido un marco legal robusto para promover la igualdad de género,
abordando aspectos como la conciliacion laboral (a mi me gusta mas corres-
ponsabilidad), la violencia de género y la igualdad retributiva. En un contex-
to global, instituciones como la Union Europea y organismos internacionales
como las Naciones Unidas, han implementado normativas que fomentan de-
rechos iguales y la no discriminacion.

En este apartado listamos las leyes vigentes en Espafia que reafirman
los avances conseguidos, elevados a ley en tantos paises del mundo, y nos
confirman los desafios pendientes en el camino hacia la igualdad de género.

Esparia
* Constitucion espafiola 1978 donde hay varios articulos que hacen

referencia implicita o explicita al principio de igualdad (Articulos
1.1,9.2,14,23.2 y 35.1).
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* Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la
vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. Ampliacion de los
derechos de permiso por maternidad e introduccion del permiso de
paternidad. Derecho a la reduccion de jornada laboral por cuidado de
hijos menores de 12 afios o familiares dependientes. Posibilidad de
coger excedencia por cuidado de hijos o familiares dependientes con
reserva de puesto de trabajo. Proteccion contra el despido mientras
ejercen derechos de conciliacion y condiciones de flexibilidad laboral.
Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion in-
tegral contra la violencia de género. Proteccion de las victimas de vio-
lencia machista, incluyendo medidas preventivas, de asistencia y apoyo.
Ley Orgéanica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres: Ley marco para promover la igualdad de género en ambitos
como el empleo, la politica y la sociedad. Destaca la introduccion de
medidas de accion positiva en las situaciones donde se evidencia una
discriminacion real entre hombres y mujeres, como la brecha salarial,
el paro femenino, la poca presencia de las mujeres en cargos de res-
ponsabilidad, la conciliacion, etc. y la creacion de nuevos organismos
como la Comision Interministerial de Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres, Unidad de Igualdad y Consejo de Participacion de Mujeres.
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores.
Hay un gran niimero de articulos que hacen referencia a la igualdad
de trato entre sexos y plantea la igualdad como derecho y no como
principio. Eleva el rango de obligatoriedad.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto basico del empleado
publico, donde se habla de obligatoriedad de igualdad de trato y opor-
tunidades laborales y la obligatoriedad de elaborar y aplicar un plan
de igualdad dentro del convenio colectivo o acuerdo de condiciones
de trabajo aplicable.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el trabajo y el empleo. En titulares: ampliacion del permi-
so de paternidad, planes de igualdad obligatorios para empresas de
mas de 50 trabajadores, obligacion de transparencia salarial para evi-
tar la brecha salarial de género, derecho a la conciliacion y proteccion
a las victimas de violencia de género.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.
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* Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres. El objeto de este Real Decreto segiin el
Portal Juridico de la Generalitat de Catalunya es “establecer medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la
no discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discrimi-
nacioén en este ambito y luchar contra la misma.”

Codigo de Buen Gobierno (enero 2020) — Comision Nacional del
Mercado de Valores (compaiiias cotizadas): “Con el objetivo de pro-
piciar la deseable diversidad en el consejo de administracion desde el
punto de vista de género se recomienda que las consejeras represen-
ten al menos un 40% del total de miembros no mas tarde de 2022.”
Resolucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de
Funcién Publica, por la que se crea el Registro de planes de igualdad
de las Administraciones Publicas y sus protocolos ante el acoso se-
xual y por razén de sexo. Creacion del Registro de Planes de Igualdad
donde las Administraciones Publicas deben inscribir sus planes de
igualdad, protocolos ante el acoso sexual y por razon de sexo. Acceso
publico al Registro y mecanismos para el seguimiento y la efectivi-
dad de los planes de igualdad y protocolos registrados.

Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
2022-2025. Ministerio de Igualdad, 2022. Plan que refuerza acciones
en areas como la conciliacion laboral, 1a Iucha contra la brecha sala-
rial y la violencia de género.

Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, sobre representacion paritaria y
presencia equilibrada de mujeres y hombres con garantia de paridad
en organos colegiados del Estado y las administraciones publicas,
obligatoriedad de que los consejos de administracion de grandes em-
presas tengan una presencia minima del 40% de uno de los dos géne-
ros, exigencia de listas electorales paritarias. El ambito de aplicacion:
administracion publica, partidos politicos, organizaciones empresa-
riales y grandes empresas. Por ultimo, prevé sanciones para las enti-
dades que no cumplan con las cuotas de paridad establecidas.

Normativa Europea

* Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (Articulos 8, 153 y 157).

* Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, 2010
(Articulos 20, 21 y 23).

* Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Li-
bertades Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el
Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950 (arts. 1 y 14).



68

C. Vancells: Talento femenino: ;de qué estamos hablando y donde estamos?

* Directiva (UE) 2024/1500, del Parlamento Europeo y del Consejo, de
14 de mayo de 2024, sobre las normas relativas a los organismos de
igualdad en el ambito de la igualdad de trato y la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en materia de empleo y ocupacion,
y por la que se modifican las Directivas 2006/54/CE y 2010/41/UE.

* Directiva (UE) 2024/1385, del Parlamento Europeo y del Consejo, de
14 de mayo de 2024, sobre la lucha contra la violencia contra las
mujeres y la violencia doméstica.

* Directiva (UE) 2023/970, del Parlamento Europeo y del Consejo, de
10 de mayo de 2023, por la que se refuerza la aplicacion del principio
de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo
trabajo o un trabajo de igual valor, mediante medidas de transparen-
cia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento.

* Directiva (UE) 2022/2381, del Parlamento Europeo y del Consejo de
23 de noviembre de 2022 relativa a un mejor equilibrio de género en-
tre los administradores de las sociedades cotizadas y medidas conexas.

* Directiva (UE) 2019/1158, del Parlamento Europeo y del Consejo, de
20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y
profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se dero-
ga la Directiva 2010/18 /UE del Consejo.

* Directiva (UE) 2019/1152, del Parlamento Europeo y del Consejo, de
20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones laborales transparen-
tes y previsibles en la Unioén Europea.

* Directiva 1979/7/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion progresiva
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia
de seguridad social.

* Directiva 1992/85/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

* Directiva 2006/54/CE relativa a la aplicacion del principio de igual-
dad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

* Recomendacion CM/Rec(2019)1, del Comité de Ministros a los Es-
tados miembros para prevenir y combatir el sexismo.

* Estrategia de igualdad de género 2018-2023. Consejo de Europa.

» Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres
2016-2019. Comision Europea.

* Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02).

* Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

* Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025: Plan de la Comision
Europea para erradicar la violencia de género, eliminar la brecha sala-
rial y promover la participacion equilibrada en la toma de decisiones.
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* Directiva sobre la presencia minima del 40% de mujeres en los con-
sejos de administracion de las grandes empresas. 2022 La Directiva,
que debera incorporarse al derecho nacional, establece que, de aqui a
2026, al menos el 40% de los consejeros no ejecutivos de las empre-
sas cotizadas deben ser miembros del sexo menos representado.

Y en derecho internacional, de acuerdo con el Departamento de Igual-
dad y Feminismo. Generalitat de Catalunya:

* Declaracion Universal de Derechos Humanos. Preambulo y Articulos
7 y 23. Resolucion de la Asamblea General de Naciones Unidas 217
A (IIT), de 10 de diciembre de 1948.

* ABC de los Derechos de las Trabajadoras y la Igualdad de Género.
Organizacion Internacional del Trabajo, 2008 [Segunda edicion].

* Convenio C100 sobre igualdad de remuneracion de hombres y muje-
res. Organizacion Internacional del Trabajo, 1951.

* Convenio C111 sobre la discriminacion en el empleo. Organizacion
Internacional del Trabajo, 1958.

* Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas
de Discriminacion Racial. Resolucion de la Asamblea General de las
Naciones Unidas 2106 A (XX), de 21 de diciembre de 1965.

* Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos. Articulos 3 y 26.
Organizacion de las Naciones Unidas.

* Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales.
Articulos 2, 6 y 7. Resolucion de la Asamblea General de las Nacio-
nes Unidas 2200 A (XXI), de 16 de diciembre de 1966.

* Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las formas
de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW). Articulo 3. Resolucion
de la Asamblea General de las Naciones Unidas 48/104, de 20 de di-
ciembre de 1993.

El ranking de la igualdad

Seguramente fruto del esfuerzo por aprobar estas y otras leyes de dife-
rentes paises del mundo durante los ultimos 100 afios, podemos hoy hacer
el ranking de la evolucion de la igualdad en el mundo. Entre 146 paises
examinados en el Global Gender Gap Report del World Economic Forum
(2023), Espafia se encuentra en la posicion 18 del ranking de los paises mas
igualitarios, la mayoria europeos y muy por encima de los Estados Unidos
de América, en la posicion 43. Afganistant esta en la posicion 146. Y tam-
bién, segin este estudio, al ritmo actual de progreso, sera necesario 131
afios para llegar a la paridad total. Sera en el afio 2154.
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4. Impacto de la covid-19

Dicen las voces savias que cuando una crisis entra por la puerta, la
igualdad huye por la ventana. Y el caso de la covid no fue una excepcion. La
pandemia de covid-19 ampli6 algunas desigualdades de género en el merca-
do laboral. Segtn recoge una informacion de las Naciones Unidas (La pan-
demia aumenta la desigualdad entre géneros: en 2021 solo el 43% de las
mujeres tendrad trabajo | Noticias ONU), las mujeres fueron mas afectadas
por la pérdida de empleo y la reduccion de horas de trabajo durante la pan-
demia, especialmente en sectores como la hosteleria y los servicios, donde
su presencia es mayor.

Ademas, sobre la crisis de la covid y segun explica Saadia Zahidi, di-
rectora general y jefa del Centro para la Nueva Economia y Sociedad del
WEF en Global Gender Gap Report 2021 (https://www3.weforum.org/
docs/WEF_GGGR_2021.pdf): “Las brechas de género preexistentes han
amplificado la crisis de manera asimétrica entre hombres y mujeres, aunque
las mujeres han estado al frente de la gestion de la crisis como trabajadoras
esenciales. Los sectores mas afectados por los confinamientos y la rapida
digitalizacion son aquellos donde las mujeres trabajan con mas frecuencia.
Combinada con las presiones adicionales de prestar atencion al hogar, la
crisis ha detenido el progreso hacia la paridad de género en diversas econo-
mias e industrias.

5. Educacion y sectores de actividad

A nivel mundial, segin la UNESCO (2021), ha habido un aumento
rapido del logro educativo superior en todo el mundo en las tltimas déca-
das, con una reduccion significativa de la brecha de género en este ambito.
Este crecimiento se debe principalmente al incremento de educacion de las
mujeres. Inicialmente, esta convergencia se produjo en los paises industria-
lizados y luego en muchos paises en desarrollo. A medida que las mujeres
superaban a los hombres en la educacion superior (estudios universitarios y
de formacion técnica o profesional, también llamada educacion terciaria),
se generd una nueva brecha de género, esta vez favorable a las mujeres.

Globalmente, la matricula femenina en la educacion terciaria se ha tri-
plicado entre 1995 y 2018, con un crecimiento mas rapido que el de los
hombres. Aunque la paridad de género es comun en educacion primaria y
secundaria, en la educacion terciaria muchas regiones todavia muestran una
sobrerrepresentacion de mujeres, excepto en Asia Central y Meridional,
donde hay paridad, y en el Africa subsahariana, donde los hombres son mas
numerosos. Desde 2002, el nimero de estudiantes universitarias supera al
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de estudiantes hombres a nivel global, y las mujeres tienen mas probabilidades de
completar los estudios terciarios.

En el estado espaiiol, las mujeres también han superado a los hombres
al obtener titulos universitarios. Segun datos del INE de 2022, el 58% de los
graduados universitarios en el Estado Espafiol son mujeres.

Entonces, ;donde esta el problema? Pues que, a pesar del aumento de
la presencia de mujeres en la educacion superior, siguen existiendo des-
igualdades de género en las carreras académicas y Ambitos como la in-
vestigacion. Algunos de los factores de estas desigualdades:

1. Distribucion desigual por areas de estudio: Persisten disparidades
en la eleccion de carreras, con una baja representacion femenina en
areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM), lo que
limita el acceso a ciertos sectores laborales con alta demanda y salarios
elevados, y las oportunidades de investigacion. Por otro lado, hay una
sobrerrepresentacion femenina en areas como las ciencias sociales, las
humanidades y la salud, sectores a menudo menos remunerados.

2. Techo de cristal académico: A pesar del aumento del nimero de
mujeres en la educacion superior, muchas son excluidas de las posi-
ciones académicas mas altas, como las catedras o cargos de lideraz-
go en investigacion. Esto se debe, en parte, a la menor participacion
en estudios de doctorado y masteres (debido a sesgos como la distri-
bucion de becas o subvenciones de investigacion, el desequilibrio en
responsabilidades familiares y de cuidado, atendidas prioritariamen-
te por las mujeres, por poner dos ejemplos).

3. Impacto de la segregacion horizontal: Las opciones de estudios a
menudo reflejan las divisiones tradicionales de género entre profe-
siones “femeninas” (atencidon y comunicacion) y “masculinas” (téc-
nicas). Esta segregacion afecta una vez mas a las oportunidades la-
borales y de promocion.

4. Brecha en la investigacion: Solo el 30% de los investigadores uni-
versitarios son mujeres, y, ademas, publican menos articulos cienti-
ficos en revistas de gran impacto que los hombres, lo que dificulta su
progreso académico.

6. Participacion laboral femenina. Ocupacion

a) Una brecha mundial

Segun OIT (2018) el indice actual de participacion de las mujeres en la
poblacién activa en el mundo se aproxima al 49%. En cambio, el de los
hombres es del 75%. Por lo tanto, hay una diferencia de casi 26 puntos por-
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centuales y, en algunas regiones, la disparidad supera los 50 puntos porcen-
tuales. Como motivos persistentes de esta brecha, segun la OIT:

* Los roles en funcion del sexo

* La conciliacion de la vida laboral y la vida familiar
* La falta de medios de transporte

* La falta de servicios de cuidado asequibles

Esparia

En el caso del estado espafiol, la tasa de participacion femenina en el
mercado laboral ha aumentado en las ultimas décadas. Sin embargo, el Ins-
tituto de las Mujeres (2023) muestra que hay clara desigualdad en todos los
ambitos laborales y la jubilacion posterior:

- Tasa de paro: 14,61% para las mujeres, 11,32% para los hombres
(brecha de 3,29 puntos).

- Tasa de actividad (poblacion activa en edad de trabajar): 53,79% para
las mujeres, 63,53% para los hombres (brecha de 9,74 puntos). Ade-
mas, las mujeres son mas representadas en empleos a tiempo parcial
(con un impacto notable en sectores como la educacion, donde han
perdido posiciones).

- Brecha salarial de género: las mujeres ganan de media 22.467 euros
(81,3% de los salarios masculinos).

- Pensiones: pension media de las mujeres es de 887,4 euros (67% de
la de los hombres, que es 1.323,9 euros).

.Y en Cataluiia?

En Cataluia, la tasa de actividad laboral femenina en Catalufia (56,77%)
es superior a la de Espafia (54,16%) segun los datos del segundo trimestre de
2024 (Instituto de Estadistica de Catalufia). En Cataluiia, la tasa de actividad
de los hombres es del 67,04%, mientras que en Espafia es del 63,90%.

En cada dato hay un “pero”: aunque la tasa de actividad femenina es
superior a la media espafiola, todavia hay una diferencia significativa entre
las tasas de actividad de los hombres y las mujeres.

b) El liderazgo femenino. Acceso a posiciones de liderazgo
Mas alla de la participacion de la mujer en el panorama laboral, el gran reto
nos lo encontramos en el acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo, que
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sigue siendo limitado a todo tipo de empresas e instituciones, ptblicas y priva-
das. Y aunque a dia de hoy las mujeres ocupan mas cargos que nunca, este incre-
mento va a un ritmo mas lento que en afios pasados. Segiin Grant Thorton (2023)
el niimero total de mujeres en la alta direccion aumentd en 2023 hasta el 32,4%,
solo medio punto porcentual desde 2022. Segtin el estudio, de nuevo, a este
ritmo sera necesario otros 132 afios para abordar la brecha mundial de género.

Todavia sufrimos pues una “brecha de liderazgo”, donde las mujeres
estan subrepresentadas en los niveles mas altos de toma de decisiones, con
limitaciones sociales y culturales que dificultan el acceso a posiciones de
poder ¢ influencia y una brecha de género significativa en muchos sectores.

Siempre giramos alrededor del mismo, que tiene su raiz en el patriar-
cado. Segtn el Institut d’Estudis Catalans, el patriarcado es una “forma de
organizacion social y politica que da el maximo poder a los hombres en
detrimento de las mujeres”. Berbel y Castany (2024) definen el patriarcado
como “el caso de bullying mas largo de la historia”. Los estereotipos de
género, las creencias erraticas y persistentes que se desprenden, han genera-
do al cabo de los siglos los sesgos de género, discriminaciones que afectan
a las oportunidades y al reconocimiento de las mujeres.

Los estereotipos son las ideas, y los sesgos son las acciones o reaccio-
nes que resultan de estas ideas.

ALGUNOS ESTEREOTIPOS Y SESGOS DE GENERO
QUE OBSTACULIZAN EL LIDERAZGO FEMENINO

ESTEREOTIPO

SESGO

“Las mujeres
son demasiado
emocionales”

Se percibe que las mujeres no son capaces de tomar
decisiones racionales en situaciones de alta presion, y
eso hace que se les confien menos roles de liderazgo en
entornos de crisis.

“Las mujeres no

son asertivas, son
demasiado empaticas
para liderar”

Se cree que las mujeres no pueden imponerse ni gestionar
equipos con firmeza, lo que reduce sus oportunidades de
ser escogidas para posiciones de liderazgo que requieren
mano dura.

“Las mujeres tienen
menos ambicion”

Se tiende a suponer que las mujeres priorizaran la familia
o la vida personal por encima de su carrera, lo que limita
sus promociones o asignaciones de proyectos con gran
responsabilidad.

“El liderazgo
femenino es
demasiado
colaborativo o débil”

Se valora mas un estilo de liderazgo autoritario o
competitivo, y se percibe el liderazgo colaborativo
como una falta de capacidad para imponer decisiones o
gestionar conflictos.

“Las mujeres no
son buenas en
areas técnicas o
financieras”

Las mujeres son menos consideradas para posiciones

en sectores técnicos o financieros, ya que se cree que no
tienen las habilidades analiticas o matematicas necesarias
para liderar en estos campos.
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.Y cual es la consecuencia de todo esto?

Lo expresan muy claramente los datos resultantes de los Indicadores
de Igualdad de Género en Catalufia 2023 del Observatorio Mujer, Empresa,
Economia de la Camara de Comercio de Barcelona, a través de los 8 aspec-
tos que desequilibran la balanza de la igualdad:

1. El porcentaje que ocupan las mujeres en posiciones directivas o de
gerencia solo es del 33%.

2. Las mujeres ganan un 13% menos por hora que los hombres. Por lo

tanto, las mujeres trabajarian gratis 34 dias al afio.

. 28% es el porcentaje de alcaldesas que hay en Cataluia.

4. 31% es el porcentaje de puestos de trabajo en el sector TIC ocupados
por mujeres.

5. Las mujeres dedican 15 horas semanales mas que los hombres al cui-
dado de menores, por no entrar en el cuidado de las personas mayores,
donde la diferencia es mucho mas jpronunciada! (véase el estudio
sobre la ‘generacion sandvitx’ encargado por el portal sobre la depen-
dencia Aliura/Suara en la Camara de Comercio de Barcelona - 2024).

6. Las mujeres solicitaron el 86% de las excedencias por el cuidado de
un hijo/a, menor acogido o familiar.

7. La mitad de mujeres espaiiolas serian pobres si vivieran en solitario
(un 47%).

8. Las mujeres representan el 27% de las licencias emitidas por las fe-
deraciones deportivas catalanas.

W

Con una mirada més internacional, McKinsey (2024) recoge informa-
cion de 281 organizaciones participantes que dan trabajo colectivamente a
mas de diez millones de personas. En estas organizaciones, se encuestaron
mas de 15.000 personas y mas de 280 lideres de recursos humanos. El infor-
me ofrece una vision interseccional de los sesgos y barreras especificos a
los que se enfrentan las mujeres, especialmente asiticas, negras, latinas y
LGBTQ+, asi como las mujeres con discapacidad.

Algunos titulares:

- Ha habido avances significativos, aunque modestos, en la representa-
cion corporativa de las mujeres.

- Las mujeres continuan infrarrepresentadas en cada nivel del organi-
grama, independientemente de la raza y la etnia.

- El “escalon roto” sigue siendo una barrera significativa para el avan-
ce de las mujeres, especialmente para las mujeres de color. Es un es-
calon que ancla a las mujeres, evitando su promocion, en lugar de
servirles de impulso para seguir en la escala de la igualdad.
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- Los compromisos de las empresas con la diversidad y los programas
orientados a las mujeres estan disminuyendo.

- A pesar de los esfuerzos, las microagresiones basadas en la compe-
tencia han persistido de 2018 a 2024. Las microagresiones son co-
mentarios o acciones diarias que tienen raices en el sesgo y van di-
rigidas a personas a causa de su género, raza u otros aspectos de su
identidad.

¢) Emprendimiento en femenino

El fenémeno del emprendimiento en femenino merece un capitulo
aparte, dado que el emprendimiento femenino catalan y espafiol esta al fren-
te de los rankings europeos. Es mas, segtin explica Busquets (2024) “Espa-
fia es el tnico pais europeo donde la tasa de emprendimiento femenino es
superior a la masculina.” A nivel global, las disparidades de género persis-
ten, con sé6lo 1/3 de las empresas en manos de mujeres. En 2019, sélo el
20% de las nuevas empresas tenian una fundadora femenina.

Segun Global Enterprise Monitor (2023), las tasas de actividad em-
prendedora varian mucho entre regiones, con diferencias en caracteristicas
empresariales, demografia y cultura. Sin embargo, cabe destacar:

- Las mujeres emprendedoras juegan un papel clave en el crecimiento
econdmico y social, aportando nuevas ideas e innovaciones en todos
los sectores. Sin embargo, a menudo se concentran en negocios pe-
queiios en mercados competitivos y de bajos margenes.

- Las mujeres enfrentan desigualdades domésticas, asumiendo mas res-
ponsabilidades familiares, lo que aumenta su dependencia econdémica
y reduce su poder. Estos factores perpetian estereotipos que limitan
el acceso a recursos como el capital financiero necesario para el cre-
cimiento empresarial.

Precisamente, como amplian Malsmtrom et al. (2024), el acceso a la fi-
nanciacion es uno de los obstaculos mas importantes: solo el 3% de la inver-
sion total va a empresas exclusivamente femeninas y las mujeres emprende-
doras afrontan mas rechazo en solicitudes de crédito e intereses mas altos.

d) Conciliacion. Corresponsabilidad

Cabe decir que hay disparidad de criterios a la hora de definir este
apartado. Cuando hablamos de conciliacion, hay un cierto sesgo de género
porque habitualmente se asocia este concepto con la necesidad de la mujer
para equilibrar su vida laboral y familiar. El término mas adecuado seria
corresponsabilidad, para afrontar una responsabilidad compartida entre los
miembros de una pareja, sean del sexo que sean, en el cuidado y gestion de
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su vida, tanto en el trabajo como en el entorno familiar. Este equilibrio entre
la vida laboral y familiar sigue siendo un reto crucial para el liderazgo feme-
nino, dado que las mujeres siguen asumiendo una mayor parte de las res-
ponsabilidades domésticas y de cuidado.

Un estudio del Instituto de la Mujer (Ministerio de Igualdad), Conci-
liacion de la vida familiar y la vida laboral: Situacion actual, necesidades
y demandas - 2005, muestra como la falta de politicas efectivas de concilia-
cion son un obstaculo para el desarrollo profesional.

Mas alla del concepto de cuidados asociado a la crianza de los hijos se
abre un nuevo reto con esta incorporacion de la mujer al entorno laboral, a
través de lo que se llama la ‘generacion sandvitx’, prioritariamente la ‘mu-
jer sandvitx’, entre 45 y 64 aflos, que aun tiene hijos a cargo y empieza a
cuidar padres y madres.

Como muestra, el excelente estudio encargado por Aliura.coop (plata-
forma de referencia sobre la dependencia en Catalufia, de Suara Cooperati-
va) en el Observatorio Mujer Empresa Economia de la Camara de Comercio
de Barcelona (2024).

e) Impacto de la igualdad de género

Para terminar, hay que cifrar cual seria el impacto de la igualdad de
género, porque esta no es s6lo una cuestion de justicia social, sino que tam-
bién representa una gran oportunidad econémica para el mundo. Segin el
McKinsey Global Institute (MGI), si las mujeres, que representan a la mitad
de la poblacion activa mundial, no consiguen su pleno potencial econémico,
la economia global se vera perjudicada.

McKinsey (2015) destaca dos escenarios para la economia global en
relacion con la igualdad de género:

* Escenario “mejor de la region”: Si todos los paises igualaran el
ritmo de avance del pais que mas rapido mejora en su region, se po-
drian afadir hasta 12 billones de dolares al PIB global anual para el
2025, representando un aumento del 11%.

* Escenario de “pleno potencial”: Si las mujeres participaran en los
mercados laborales con el mismo nivel que los hombres, se estima
que se podrian afiadir hasta 28 billones de délares, equivalente al
26% del PIB global anual para el 2025.

Una ultima investigacion también de McKinsey 2020) revela que las
compaiiias mas diversas tienden a ser mas rentables. Seglin este estudio, las
empresas con una alta diversidad de género en sus equipos ejecutivos tenian
un 25% mas de probabilidades de tener una rentabilidad superior a la me-
dia, en comparacion con solo un 21% en 2017 y 15% en 2014.
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En definitiva, por si hacian falta mas razones, estos indicadores subra-
yan como el fomento de la igualdad de género puede ser un factor clave para
el crecimiento y el éxito empresarial.

7. Falta de modelos femeninos de liderazgo

Lo que no se ve, no existe: Los estereotipos reducen el nimero de mu-
jeres en posiciones de poder, limitando asi la presencia de referentes feme-
ninos para futuras generaciones de lideres. Cuando no hay referentes visi-
bles de mujeres en posiciones de liderazgo, se perpetia la idea de que las
mujeres no son adecuadas para estos roles, desincentivando su promocion o
desarrollo como lideres.

Dejo constancia de algunas entidades de referencia en Catalufia, que
pueden ayudaros en la busqueda de perfiles femeninos en posiciones de li-
derazgo:

ASODAME https://www.asodame.com/

Associaci6 50a50 https://www.50a50.org/

Barcelona Women’s Network https://becnwomensnetwork.com/

Dones en xarxa https://www.donesenxarxa.cat/

Dones Mentores https://donesmentores.com/

Dones pel futur https://www.donespelfutur.com/

Dones que Inspiren https://www.donesqueinspiren.cat/inici

Forum Dona Activa https://donaactiva.org/index.html

Lean in Network Barcelona https://ca.leaninbarcelona.com/
leaninbarcelona

Observatori Dona, Empresa i https://www.donaempresaeconomia.org/

Economia de la Cambra de Comerg de

Barcelona

Professional Women Network https://pwnbarcelona.net/

Som Dones.cat https://somdones.cat/

Women’s Angels 4 STEAM https://wadsteam.com/

Muchas de ellas unidas al Foro Hipatia, conjuntamente con tantas otras
asociaciones con objetivos similares.
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8. Epilogo

Me gustaria acabar con una frase que en su dia me impactd, y que pue-
de dar una pista de hacia donde deberiamos ir: “Las mujeres han hecho un
recorrido en el espacio publico que no se corresponde con el realizado por
los hombres en el privado.”

Animo a todos y todas a convertirnos en agentes de este cambio, tozu-
damente juntos hacia la igualdad de género, en beneficio de los hijos y las
hijas del futuro.

PD: Agradecimiento especial a Eva Blanco, Mar Gaya y Verdnica Sa-
bbag por su inspiracion en la redaccion de este articulo.
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